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PRICINY A DOSLEDKY KONTRAPRODUKTIVNEHO SPRAVANIA
ZAMESTNANCOV

STANISLAVA KOZELOVA

Kazdé spravanie jednotlivcov je upravované platnymi normami. Odklon od tychto noriem
je pre spolo¢nost’ nepripustny. V pracovnom prostredi sa takéto nepripustné spravanie
nazyva kontraproduktivne spravanie. Kontraproduktivne pracovné spravanie zamestnan-
cov organizacie je spravanie, ktoré sa vyznacuje prvkami dobrovolnosti, imyselnosti,
neetickosti a ktoré Skodi organizacii najma po materialnej stranke a zaroven znemoziuje
alebo ohrozuje dosahovanie jej ciel'ov, poskodzuje jej dobré meno a moze mat’ vyrazny
vplyv na jej klientov. Cielom prispevku je priblizit’ v teoretickej rovine pri¢iny a dosled-
ky kontraproduktivneho spravania zamestnancov. Pri spracovani prehl'adovej $tudie boli
vyuzité metoédy analyzy, syntézy, dedukcie, indukcie a komparécie. Pri¢iny kontrapro-
duktivneho spravania vznikaji bud’ na strane organizacie alebo na strane jednotlivca.
Dosledkami kontraproduktivneho spravania su ekonomické, socialne, psychologické
a prave dosledky, stres a fluktuacia.
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Uvod

Ziaduce spravanie si v roznych oblastiach Zivota spoloénost’ odjakZiva upravovala
vSeobecne platnymi normami. Odklon od tychto v§eobecne platnych noriem je odsudzo-
vany a sankcionovany. Vynimkou nie je ani pracovny zivot ¢loveka, ktory je upraveny
organiza¢nymi normami spravania sa pri vykone prace. Organiza¢né normy st ur¢ité prin-
cipy a zasady zoskupené do celku, ktoré uruji prava a povinnosti pri vykone pracovnej
¢innosti. Ak sa spravanie ¢loveka pri vykone prace odchyl'uje od platnych noriem a tieto
normy su poruSované jednotlivcami alebo skupinami a takéto porusenie ohrozuje orga-
nizéciu alebo jej ¢lenov, hovorime o neziaducom pracovnom spravani. Takéto neziaduce
pracovné spravanie, ktoré znemoziuje dosiahnutie ciel'ov organizacie alebo ohrozuje,
ovplyviuje a znemoznuje produkciu tovarov a sluzieb podniku posobi kontraproduktivne.

1. Kontraproduktivne spravanie zamestnancov
Neziaduce pracovné spravanie znemoznuje dosiahnutie cielov organizacie alebo

ohrozuje, ovplyviiuje a znemoznuje produkciu tovarov a sluzieb podniku, posobi kon-
traproduktivne. Pre spravanie, ktoré je takto Skodlivé pre organizaciu pouzivaju autori
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rozne pojmy, ktoré povazujeme za synonymické ako napriklad antisocialne spravanie,

delikvencia (Hogan, Hogan, 1989), odplata (Skarlicki, Folger,1997), pomsta (Bies, Tripp,

a Kramer, 1997). Knorz a Zapf, (1996) pouzivaji pojem mobbing, ktoré v§ak povazujeme

za kategoriu kontraproduktivneho spravania.

Kontraproduktivne pracovné spravanie je zamerné spravanie zamestnanca zamerané
na poskodenie organizacie alebo I'udi v nej. Je charakteristické¢ imyselnost'ou a zadmer-
nost'ou. Nejde teda o spravanie nahodné, neobratné alebo netimyselné, ale o také, ktoré
poskodzuje samotnu organizaciu alebo jej clenov, vratane zakaznikov, dodavatel'ov ¢i
investorov. (Wagnerova et al., 2011)

S. W. M. Hafidz (2012) uvadza, ze kontraproduktivne spravanie odporuje zaujmom
organizacie a vyznacuje sa umyselnostou, dobrovolnost’ou a porusenim organiza¢nych
noriem. S. Fox, P. E. Spector, D. Miles (2001) definuju kontraproduktivne spravanie ako
spravanie, ktoré ma skodlivy vplyv na organizacie a ich ¢lenov. M6zZe obsahovat’ zjav-
né ¢iny, ako je agresia, ¢i kradez alebo viac pasivne ¢iny, ako su zdmerné odmietanie
plnenia pokynov alebo zamerne nespravne vykonavanie prace. Toto spravanie je Skodlivé
pre organizaciu, priamo ovplyviuje jej fungovanie a majetok, poskodzuje zamestnancov
a znizuje efektivitu.

T. R. Cohen, A. T. Panter, N. Turan (2012) pripisuju kontraproduktivnemu spravaniu aj
vSeobecnt neetickost’ a ohrozenie blahobytu organizacie a jej Clenov.

Kontraproduktivne pracovné spravanie ako devidciu, respektive deviantné sprava-
nie, ktoré vedie k neefektivnosti a vzniku finanénych nakladov organizacie definuju R. 1.
Lanyon a L. D. Goldstein (2004).

C. M. Pearson, L. M. Anderson a C. L. Porath (2005) uvadzaji charakteristické crty,
ktorymi by sa kontraproduktivne spravanie malo vyznacovat. Jeho zédkladnym zdmerom
je poskodenie. Sleduje urcity ciel’, ktorym je bud’ jednotlivec, organizacia alebo aj jednot-
livec aj organizacia a porusuje urcité druhy pravidiel tykajucich sa bud’ organizacie alebo
pracovnych skupin.

Kontraproduktivne pracovné spravanie ma mnoho podob a je mozné ho klasifikovat
z viacerych hl'adisk.

R. C. Hollinger a J. P. Clark (1982) navrhli zakladny koncepcny ramec klasifikacie
kontraproduktivneho spravania, podl'a ktorého ¢lenia toto spravanie na:

— deviacie vlastnictva, ktorym je zneuzivanie majetku zamestnavatela a do tejto
kategorie patri napriklad kradez, poskodenie majetku, zneuzivanie zI'avnenych vysad
a podobne,

— vyrobné deviacie, ktoré zahiia spravanie ako su absencie, nedochvilnost’ ¢i dlhé pre-
stavky a taktiez spravanie, ktoré odvadza pozornost’ od vyroby, ku ktorému patri uzi-
vanie drog a alkoholu, pomalé vykonavanie prace a podobne.

R. J. Bennett a S. L. Robinson (1995) uvadzaju klasifikaciu kontraproduktivneho
pracovného spravania. Spravanie klasifikuju podl'a ciel’a, na spravanie, ktoré moze byt
Skodlivé pre jedinca (interpersonalna deviacia) a spravanie §kodlivé pre organizaciu
ako celok (organizacna deviacia). T. A. Judge, B. A. Scott, R. Ilies (2006) ku kontrapro-
duktivnemu spravaniu skodlivému pre organizaciu zarad’uju sabotdz, podvody, kradeze,
skoré odchody z prace, nadmerné prestavky, zimerné pomalSie pracovné tempo, plytvanie
materidlom a podobne. Ku kontraproduktivhemu spravaniu skodlivému pre jednotlivca
zarad’ujui sexualne obtazovanie, slovné napadanie, kradeze medzi kolegami, klebetenie,
slovné urazky kolegov.
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R. J. Bennett a S. L. Robinson (2000) predkladaju aj ina typologiu kontraproduktivne-
ho pracovného spravania sa na zéklade jeho zadvaznosti, od menej zavazného az po vel'mi
zavazné spravanie. K menej zavaznému spravaniu zarad’uju napriklad rozhovory medzi
pracovnikmi namiesto toho, aby vykonavali pracovnu ¢innost’. K vel’mi zadvaznému spra-
vaniu porusujucemu predpisy zarad'uju fyzické itoky, sexualne obt’azovanie a pod.

Rozsirenie koncepéného ramca klasifikacie kontraproduktivneho spravania podla
R. C. Hollingera a J. P. Clarka (1982) na deviacie vlastnictva a vyrobné deviacie
a prekracovanie dvoch dimenzii kontraproduktivneho spravania podla R. J. Bennett
a S. L. Robinson (1995), ktor¢ ¢lenia na Skodlivé pre jedinca a pre organizacie, neskor
klasifikuja R. J. Bennett a S. L. Robinson (2000) v nasledujucich Styroch kvadrantoch na:
1. vyrobné deviacie s nizkou mierou zavaznosti na organizacné ciele, ku ktorym patri

napriklad vel’a prestavok pri vykone pracovnej ¢innosti a zdmerné predlzovanie pre-

stavok, neskoré prichody a skoré odchody z prace a podobne,

2. objektové deviacie s vysokou mierou zavaznosti na organizacné ciele, ktorymi st
napriklad kradeze, prijimanie uplatkov a podobne,

3. politické deviacie s nizkou mierou zavaznosti na individudlne ciele, ako napriklad
ohovaranie,

4. osobna agresia s vysokou mierou zdvaznosti na interpersonalne ciele, ku ktorym radi-
me napriklad verbalne titoky, sexualne obt’azovanie a podobne.

Kontraproduktivne pracovné spravanie I. Wagnerova et al. (2011) ¢lenia do nasleduj-
ucich piatich skupin:

1. ZneuZivanie, ktoré zahfia spravanie zamerané proti spolupracovnikom v organizacii.
Moze ist’ o Skodoradostné poznamky, vyhrazanie, ohovaranie ¢i ignoraciu, ktoré st
typické pre mobbing a bullying. V tejto stvislosti mézeme hovorit’ o tzv. citovom
zneuzivani alebo nezdvorilom spravani sa.

2. Odklon od vyrobnych postupov je imyselnym zlyhanim pri plneni pracovnych tloh,
kedy jedinec odmieta postupovat’ podl'a presne urc¢enych pracovnych postupov.

3. Sabotaz je nicenie majetku zamestnavatel'a, ¢i uz ide o material, polotovary, vyrobky,
zariadenia alebo budovy, ale aj o vymazavanie alebo nicenie délezitych informacii.

4. Kradez ako majetkova deviacia sa netyka iba organizacie samotnej, ale aj majetku
spolupracovnikov, klientov, dodavatel'ov a d’alSich 0s6b vo vzt'ahu k organizacii. Ide
napriklad o odnasanie pracovnych potrieb, kancelarskych pomocok, odevov, obuvi,
vyrobkov a materialu domov bez povolenia. Mdze ist’ aj o pripady pouzivania telefonu,
faxu, internetu nad ramec obvyklého pouzivania pre osobné ucely v praci.

5. Stiahnutie sa ako zneuZivanie Casu, ktoré zahfna absencie a neskor¢ prichody do pra-
ce, dlhsie prestavky na aké ma zamestnanec narok, skoré odchody a venovanie sa
v priebehu pracovnej doby inym ¢innostiam, ktoré nesuvisia s vykonom prace.

M. L. Gruys a P. R. Sackett (2003) pontkaju iny rozmer 66 foriem kontraproduktivne-
ho spravania, ktoré ¢lenia podrobnejsie do 11 kategorii na:

1. kradez a iné, s tym suvisiace spravanie (napriklad kradeze penazi, tovaru, zneuzitie
Vynosov),

2. skody na majetku a vyrobné sabotaze,

3. zneuzitie informacii (napriklad zverejiiovanie informacii o hospodarskej sutazi, falso-
vanie zaznamov),

4. zneuzitie casu, zdrojov a pracovnych prostriedkov (napriklad ¢asové straty, vykonava-
nie osobnych ¢innosti namiesto vykonu prace, zneuzivanie pocitaca),
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5. rizikové spravanie (napriklad neochota dodrziavania bezpec¢nostnych postupov),
6. zla pracovna dochadzka (napriklad neospravedlnené absencie, neskoré prichody),
7. zla kvalita prace (napriklad porusovanie Standardov kvality),
8. pozivanie alkoholu (pitie pri praci alebo prichod do prace pod vplyvom alkoholu),
9.uzivanie drog (drzanie a uzivanie drog v praci alebo vykonavanie prace pod vplyvom
drog),
10. nevhodné verbalne spravanie (agresia),
11. nevhodné fyzické spravanie (napriklad fyzicka agresia, sexualne obt'azovanie).

Hoci pri kontraproduktivnom spravani je pozornost’ zamerana na poskodenie a iné
nepriaznivé vplyvy, v uréitych situdciach méze mat také spravanie dokonca pozitivne
dosledky pre organizaciu alebo jej ¢lenov. J. J. Hanke a B. O. Saxberg (1985) predstavili
termin konStruktivna deviacia, ktora predstavuje snahu zamestnancov zapojit’ sa pro-
tichodnym spravanim k presadzovaniu zdujmov organizacie. Ide o zamestnancov, ktori
chet odhalit’ dysfunkéné aspekty organizacie. Pozitivne kontraproduktivne spravanie moze
zahfnat’ spravanie, ktoré organizacie nepovol'uju, ale takéto spravanie moze pomdct’ orga-
nizacii dosiahnut’ svoje financné a ekonomické ciele (Sagie, Stashevsky, Koslowsky, 2003).

Podrla nasho nazoru kontraproduktivne pracovné spravanie zamestnancov organizacie
je spravanie, ktoré sa vyznacuje prvkami dobrovol'nosti, imyselnosti, neetickosti a ktoré
Skodi organizacii najmé po materidlnej stranke a zaroven znemoznuje alebo ohrozuje
dosahovanie jej ciel'ov, poskodzuje jej dobré meno a méze mat’ vyrazny vplyv na jej
klientov.

Za dolezité povazujeme kontraproduktivne spravanie klasifikovat’ aj podl'a viditeI'nos-
ti, resp. rozpoznatel'nosti na zjavné a skryté. K zjavnému spravaniu zarad’ujeme napri-
klad ohovaranie, pozivanie alkoholu ¢i neskoré prichody a skoré odchody. K skrytému
radime napriklad zneuzivanie internetu, telefonu, kradez aj korupciu.

Za rovnako dolezitu povazujeme aj klasifikaciu podl'a poétu zucastnenych osob na
kontraproduktivnom spravani na individudlne a kolektivne, resp. skupinové kontrapro-
duktivne spravanie. Individudlne kontraproduktivne spravanie je ¢innost’ vykonavana
jednotlivcom ako napriklad kradez, zneuzivanie internetu a telefénu, absencie. Ku kolek-
tivnym zarad’ujeme napriklad ohovaranie, korupciu aj mobbing.

Kontraproduktivne pracovné spravanie je mozné roz¢lenit’ aj na zaklade jeho trest-
no-pravnych dosledkov na spravanie bez trestno-pravnych dosledkov napriklad oho-
véranie, zneuzivanie internetu, predizovanie prestavok a podobne, a na spravanie s trest-
no-pravnymi dosledkami napriklad kradez, sexualne obt'azovanie, korupcia.

2, Priciny kontraproduktivneho spravania

Kazdy ¢lovek sa moze spravat’ kontraproduktivne, ¢i uz v pracovnom, stikromnom
alebo spolocenskom zivote. Pri¢iny mozu byt’ na strane celkového vyvoja a noriem spo-
lo¢nosti a na strane jednotlivca, ktory sa bud’ neziaduco sprava alebo takéto spravanie
vyvolava. Existuje cely rad dévodov, preco sa I'udia mozu zapojit’ do kontraproduktivneho
spravania na pracovisku.

Na pri¢iny, ktoré vyvolavaji kontraproduktivne pracovné spravanie mozeme
nazerat’ z pohladu organizacie ako celku a z pohladu jednotlivca, ktory sa sprava
kontraproduktivne.
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Priciny na strane organizacie

Vznik kontraproduktivneho spravania v pracovnom procese suvisi s celkovou kultu-
rou v organizacii, pretoze jej zakladnou ulohou je pdsobit’ na medzil'udské vztahy vo
vnutri organizacie. Délezité su aj riadiace schopnosti veducich zamestnancov a §tyl ria-
denia. Vyskumy ukazuju, Ze autoritativny §tyl posobi negativne na podriadenych, pretoze
nie je dostatoény priestor k diskusiam a otvorenej kritike (Wagnerova et al., 2011).

Medzi faktory, ktoré zvySuju pravdepodobnost’ neziaduceho spravania v organizacii
patri aj:

— nahla organiza¢na zmena, neisté zamestnanie, slabé vztahy medzi zamestnancami

a manazmentom a nizka spokojnost’ s riadenim,

— slabé vzt'ahy medzi kolegami,

— extrémne vysoké poziadavky na pracu,

— nedostatky v zamestnaneckej politike a nedostatocné spolo¢né hodnoty,
— vseobecne zvysena Groven stresu pri praci,

— konflikt zaujmu. (Konéekova, 2007)

F. Analoui a A. Kakabadse (1992) upozornili na moznost, Ze jeden z dévodov, preco
sa zamestnanci zapajaju do netradiénych praktik, je tizba mat’ vi¢Siu autonémiu na pra-
covisku. D. J. Dwyer a M. L. Fox (2000) poskytli dokazy o nepriamo moznych t¢inkoch
samostatnosti pri praci. V tomto ohl'ade moze prehnané sledovanie spoésobu dosiahnutia
odbornej tlohy zamestnancov viest’ ku kontraproduktivnemu spravaniu.

Priciny na strane jednotlivca

Osobnost’ ¢loveka ma vel'mi vyznamny vplyv na jeho spravanie. Kontraproduktivne
spravanie je akt individualnej vol'by a je ovplyvneny osobnostnymi vlastnostami viac ako
schopnostami pracovnika (Hafidz, 2012).

K. Lee, M. C. Ashton, a K. H. Shin (2005) zistili, ze uréité osobnostné faktory st pre-
dikorom réznych typov kontraproduktivneho spravania. A. Colbert et. al. (2004) pouka-
Zuju nato, Ze osobnostné faktory, ako je svedomitost’, emocionalna stabilita a privetivost’
ovplyviuje vzt'ah medzi vnimanou pracovnou situaciou a kontraproduktivnym spravanim.

E. K. Kelloway et. al. (2010) vysvetluje, ze k osobnostnym faktorom vzniku kon-
traproduktivneho spravania patria aj hnev, uréita miera afektivity, sebaovladanie, citova
stabilita jednotlivca, narcizmus, privetivost, sebatcta, vyskyt Gizkosti.

K d’al§im individualnym motivom, ktoré vedu aktérov ku kontraproduktivnemu spra-
vaniu jednotlivca patria:

— ohrozenie socialneho statusu,

— ohrozenie prace a funkcie,

— ohrozenie slobody v jednani a rozhodovani,

— potreba bezpecia a uznania,

— dlhé chvila aZ nuda,

— zloba a zavist, intolerancia,

— strach zo straty vlastnej autority, tizba po moci,

— finan¢na situacia,

— strach zo straty kontroly, z prevahy, z nevyslovenych myslienok (Huberova, 1995).

K tejto kategorii pri¢in kontraproduktivneho spravania mézeme zaradit’ aj napriklad
zI4 finanén situaciu jednotlivea, ktora je pricinou kradezi, zneuzivania majetku organiza-
cie ¢i korupcie. ZI¢é rodinné vztahy, nedostato¢na vychova a nezdujem zo strany rodi¢ov
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v detskom veku a zI¢ socialne prostredie jednotlivea, moze byt pri¢inou sexualneho obt’a-
zovania, mobbingu, pozivaniu alkoholickych napojov na pracovisku a podobne. Pocit
menejcennosti z dovodu urcitého handicapu, ¢i uz telesného alebo dusevného méze byt
taktiez pric¢inou kontraproduktivneho spravania. Mo6ze sa prejavovat’ meskanim a skory-
mi odchodmi z pracoviska z dovodu zlych vztahov medzi aktérom a spolupracovnikmi,
ohovaranim, mobbingom a podobne.

Odlisna kultura a hodnoty, s ktorymi sa jednotlivec stotoziiuje moze byt tiez jednou
z pri¢in kontraproduktivneho spravania. Napriklad v jednej kultire méze byt sexudlne
obtazovanie, Sikanovanie Uplne normalnym javom, ina kultira takého spravanie odsu-
dzuje a sankcionuje.

Konflikt moze taktiez vyvolat’ kontraproduktivne spravanie. S. Fox, P. E. Spector,
D. Miles (2001) uvadzaju, ze medzil'udské konflikty vedu ku kontraproduktivnemu spra-
vaniu zameranému na jednotlivca a konflikty vznikajuce z nespravodlivého zaobchadza-
nia alebo konfliktu s nadriadenym, vedt ku kontraproduktivnemu spravaniu zameranému
proti organizacii.

Na zéaklade definicie P. Y. Chena a P. E. Spectora (1992), ktori vnimajt kontraproduk-
tivne spravanie ako urcité emocie zalozené na reakcii na stresujuce organizacné podmien-
ky, m6zeme chapat’ ako najvSeobecnejsiu pric¢inu kontraproduktivneho spravania stres.
Stres vznika ako prejav nezhody medzi pracovnikom a pracovnym okolim, ako dosledok
masovej produkcie, rutinnej prace, konfliktu roli, straty kontroly nad situaciou, nedostat-
ku kontroly a vplyvom fyzickych a psycho-socialnych stresorov (Hajduova, Simkova,
Trebuna, 2009).

3. Dosledky kontraproduktivneho spravania zamestnancov

Kontraproduktivne pracovné spravanie u zamestnancov zanechava rovnako zavazné
nasledky ako na strane organizacie tak na strane pracovnika.

Vseobecné ucinky kontraproduktivneho spravania definuju Catabulga a Burtaverde
(2012) ako:

— ovplyviiovanie G¢innosti organizacie,

— poskodzovanie predaja,

— znizovanie produktivity, pretoze si zamestnanci vzajomne nedoveruju,
— znizovanie moralky a zvySovanie stresu na pracovisku,

— znizovanie urovne komunikacie,

— ovplyviiovanie udrzania a naboru pracovnikov,

— zvySovanie absencii u pracovnikov,

— znizovanie vykonu pracovnikov.

Kontraproduktivne spravanie so sebou prinasa dve formy nakladov:

— financ¢né resp. ekonomické naklady (napriklad strata produktivity, nahrady a pod.),
— socialne néklady (napriklad psychické zranenia, pracovna nespokojnost’ a pod.) Hatam-

poor et al., 2013).

H. Leymann (2003) poukazuje na to, ze sa kontraproduktivne spravanie vo forme
mobbingu moze premietat’ aj do oblasti socidlnych vzt'ahov. Na zéklade toho socialnymi
désledkami kontraproduktivneho spravania, ktoré vznikaju na pracovisku mozu byt aj
konflikty na pracovisku. Tieto m6zu vznikat medzi zamestnancami navzajom a medzi
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zamestnancami a nadriadenymi z dovodu Sikanovania, sexudlneho obt'azovania, mobbin-

gu, ohovarania, vyhrdzania a pod., a narusena pracovna klima a komunikacia, ako dosle-

dok ohovarania, mobbingu a pod.

Psychické désledky kontraproduktivneho spravania, vznikaji iba na strane jednotliv-
ca. K nim mézeme zaradit’ nesustredenost’ na pracu, depresiu, zIu naladu, strach.

Ekonomické désledky kontraproduktivneho spravania zamestnancov mozu nastat’ na
strane zamestnanca, ktory sa kontraproduktivne sprava a na strane organizacie, v ktorej
zamestnanec pracuje. Na strane zamestnanca sa méze vyskytovat’:

— znizenie zamestnaneckych benefitov a vyhod — ako dosledok nedostato¢ného plnenia
pracovnych tloh,

— kratenie dovolenky, ktoré umoziuje zakon ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace z dovodu
absencii, neskorych prichodov a skorych odchodov z prace,

— nahrada Skody zamestnavatel'ovi za schodok na zverenych hodnotach alebo zverenych
predmetoch podl'a zékona €. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace — méze vzniknut v dosled-
ku kradeze.

Podrla nasho nazoru sa ekonomické désledky kontraproduktivneho spravania v orga-
nizacii prejavuju ako:

— Skody na majetku — pri kradeziach majetku organizacii (napriklad, pri odnasani pracov-
nych potrieb, kancelarskych pomocok, vyrobkov),

— zvysené naklady — pri zneuzivani internetu, faxu a telefonu, kedy tieto komunikacné
prostriedky st vyuzivané zamestnancom na ucely nestivisiace s vykonom prace, alebo
pri sabotazach, kedy vznikaju naklady na opravu a rekonstrukciu zdmerne poskodené-
ho majetku organizacie,

— nizka produktivita prace — vznika ako dosledok absencii, nadmernych prestavok v pra-
ci, nevenovaniu sa pracovnej ¢innosti, ale pripravam na kontraproduktivne spravanie,

— naklady vznikajtce v stivislosti s vysokou fluktuaciou zamestnancov - napriklad nakla-
dy na zapracovanie novych zamestnancov a pod.

Pravne désledky kontraproduktivneho pracovného spravania stvisia s ustanovenia-
mi zakona ¢islo 311/2001 Z. z. Zakonnika prace, kedy zamestnavatel’ méze vypove-
d’ou ukoncit’ pracovny pomer pre menej zavazné porusenie pracovnej discipliny, alebo
neuspokojivé plnenie pracovnym povinnosti a okamzite skoncit’ pracovny pomer pre
zavazné porusenie pracovnej discipliny. PoruSenie pracovnej discipliny je odklonom od
organizac¢nych aj etickych noriem uplatiovanych v organizacii, ktoré mézeme povazo-
vat’ za kontraproduktivne pracovné spravanie. Menej zavazné a zavazné porusenie pra-
covnej discipliny, je definované v internych predpisoch organizacie alebo v pracovnom
poriadku.

Rovnako ako zamestnavatel’, okamzite skonéit’ pracovny pomer mdze aj zamestna-
nec, ak je bezprostredne ohrozené jeho zdravie v pracovnom procese. Mladistvy zamest-
nanec moze okamzite ukoncit’ pracovny pomer vtedy, ak neméze vykonavat’ pracu bez
ohrozenia svojej moralky. D6vodom na takého skoncenia pracovného pomeru zo strany
zamestnanca teda moze byt sexualne zneuzivanie na pracovisku, mobbing, Sikanovanie
a pod.

Korupcia, ktora je podl'a nasho nazoru tiez kontraproduktivnym spravanim, je zade-
finovana podl'a zakona ¢islo 300/2005 Z. z Trestny zakon, ako trestny ¢in. Ddsledkom
korupcie z pravneho hl'adiska v organizacii méze byt teda sudny proces a nasledné odna-
tie slobody alebo finan¢na pokuta.
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K d’alsim désledkom kontraproduktivneho pracovného spravania mézeme zaradit’ aj
individualnu alebo skupinovi fluktudciu zamestnancov. M6ze byt spdsobend narusenym
prostredim organizacie ako aj konfliktmi v désledku sexudlneho obt'azovania, mobbingu,
korupcie, Sikany, ale aj kradeze a pod.

Kontraproduktivne spravanie vyvolava a zvysuje aj pracovny stres v organizacii, ako
dosledok zlych vzt'ahov medzi pracovnikmi, Sikanovanim, ¢i mobbingom.

Zaver

Kontraproduktivne pracovné spravanie zamestnancov organizacie sme definovali ako
spravanie, ktoré sa vyznacuje prvkami dobrovol'nosti, imyselnosti, neetickosti a na jeho
vzniku sa podielaju individualne faktory a faktory vyplyvajuce z pracovného prostredia
a pracovnych vzt'ahov. Skodi organizacii najmi po ekonomickej a materialnej stranke,
znemoznuje alebo ohrozuje dosahovanie jej cielov, poskodzuje jej dobré meno, méze mat’
vyrazny vplyv na jej klientov.
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CAUSES AND EFFECTS OF COUNTERPRODUCTIVE BEHAVIOUR OF EMPLOYEES
S.KOZELOVA

ABSTRACT

Every form of behaviour is affected by current standards and deviations are not accepted by the society. In
the occupational field, such behaviour is entitled counterproductive behaviour. It is voluntary, purposeful, uneth-
ical, and it harms the company, causes its loss, obstructs aims achievements, and may impact company’s clients.
The aim of the paper is to describe causes and effects of the counterproductive behaviour. The review is based
on analysis, synthesis, deduction, induction, and comparisons of sources and information. The causes the coun-
terproductive behaviour may lay within the organisation or they may stem from individual needs. The effects
of the counterproductive behaviour are economic, social, psychological, among others stress and fluctuation.
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